Chinay 
LnInaxIVi 


口 


心理 科学 进展 2021, Vol. 29, No. 7, 1313-1330 © 2021 中 国 科学 院 心理 研究 所 
Advances in Psychological Science https://doi.org/10.3724/SP.J.1042.2021.01313 


我 是 高 材 生 : 资质 过 剩 感 及 其 对 员工 的 影响 
2K WR? WAA DWE 周 g! 


(北京 第 二 外 国语 学 院 旅游 科学 学 院 ,， 北京 100024) 中 国人 民 大 学 商学 院 ， 北 京 100872) 
G 首 都 经 济 贸易 大 学 工商 管理 学 院 , 北京 100070) 4 上 海 交 通 大 学 安泰 经 济 与 管理 学 院 ， 上 海 200030) 


摘 要 资质 过 剩 感 ， 是 指 个 体感 知 的 自己 拥有 超过 工作 所 要 求 的 教育 水 平 、 经 验 、 知 识 、 技 能 以 及 能 
员工 感到 资质 过 剩 是 组 织 中 普遍 存在 的 现象 ， 并 逐渐 成 为 组 织 行为 研究 中 的 热点 话题 。 资 质 过 剩 感 对 员工 的 
认 知 感受 、 情 绪 体 验 ， 工作 态度 、 行 为 和 绩效 ， 以 及 身心 健康 等 均 存 在 一 定 的 负面 影响 影响 强 度 及 性 质 取 决 
于 员工 个 人 特征 及 所 处 情境 特征 。 除 负面 影响 外 ,资质 过 剩 感 对 员工 主动 行为 、 角 色 内 绩效 、 创 新 绩效 等 还 
存在 一 定 积极 影响 ， 以 及 正 U 型、 倒 U 型 的 非 线性 效应 。 人 力 资 本 理论 、 人 - 岗 匹 配 理论 、 相 对 剥夺 理论 、 
公平 理论 、 心 理 契 约 理论 和 资源 保存 理论 等 是 解释 资质 过 剩 感 消极 影响 的 主要 理论 ， 自 我 分 类 理论 、 自 我 验 
证 理论 和 自我 调节 理论 是 解释 其 积极 影响 的 主要 理论 。 未 来 可 以 从 开发 本 土 量 表 、 扩 展 跨 层 次 研究 、 丰 富 和 
整合 研究 视角 、 探 究 动态 效应 等 方面 推动 资质 过 剩 感 的 研究 。 
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1 引言 用 ”的 情况 非常 普遍 ， 并 由 此 给 员工 的 态度 、 行 
为 、 工 作 绩效 和 身心 健康 等 带 来 了 诸多 影响 。 相 
近期 , 网 络 上 一 条 “我 国 700 卖 小 哥 中 ， í i 
近期 ， 网 络 上 一 条 我 国 700 FRSA, 应 地 ,个 体感 知 的 自己 拥有 超过 工作 所 要 求 的 教 
21 万 本 科 生 、7 万 硕士 的 新 闻 ， 引 发 了 热 议 ， 尽 See Ge a ee 
A TEPES a = 育 水 平 、 经 验 、 知 识 、 技 能 以 及 能 力 (Maynard et al., 
管 其 中 的 数据 还 需要 进一步 考证 , 但 也 在 一 定 程 ise an ees 
a neds els a =. 2006), EA tit VEX” (perceived overqualification), 
度 上 表明 了 当前 就 业 群 体 中 普遍 存在 的 “资质 过 an fal ae dead E eee 
eel nes ee 也 成 为 了 组 织 行 为 领域 的 研究 热点 。 经 过 多 年 发 
剩 ”(overqualificatiom) 问 题 。 当 前 ， 随 着 经 济 形势 Aror per ad 3 ` 
ee se were a 展 和 积累 , 现 有 研究 对 员工 资质 过 剩 感 的 内 涵 与 
的 变化 和 就 业 竞 争 傅 发 激烈 ， 这 种 “大 材 小 用 ” 式 sore. op METR A dee 形 
oe ae ae ae em 测量 、 效 应 结果 、 情境 因素 等 进行 了 深入 探讨 ， 形 
的 “资质 过 剩 " 现 象 非常 突出 ,并 受到 了 广泛 关注 。 me Ni as 
统计 数据 显示 在 美国 20% 至 25% 的 员工 存在 成 了 较为 完整 的 知识 图 景 。 国 内 也 有 一 些 学 者 对 
a o ONE 资质 过 剩 或 资质 过 剩 感 的 现 有 研究 进行 了 梳理 
资质 过 剩 Feldman & Turnley, 1995), 在 我 国 84% ee ie 本 
的 员工 认为 自己 资质 过 剩 (Zh i aie (ESCH, XAG, 2014; 杨 纯 ， 周 帆 ，2013; WS 
ia as 军 等 ,2017), 但 同时 , (1) 从 资质 过 璋 感 的 研究 发 
从 组 织 中 的 现象 来 看 ,员工 认为 自己 “ 怀 才 i 、 RE fe as 
FN”. hag RE, HERR Re) RRA, 近 5 年 来 围绕 该 主题 的 研究 成 果 呈 现 出 
pee eee je 快速 增多 的 态势 ， 而 现 有 综述 评论 尚未 涉及 这 些 
更 新 和 更 丰富 的 文献 , 加 之 其 所 进行 的 梳理 系统 
ere oa HER, EDA AS ARH AOR BEEN 
* 国家 自然 科学 基金 项 目 (71702005; 72072121; 71702115), ”分 析 不 够 深入 等 情况 ， 因 此 未 能 体现 出 该 主题 研 
北京 市 教委 社 科 计划 项 目 (SM201810031001)， 北京 究 更 加 重要 的 动向 和 趋势 ， 也 不 能 很 好 地 帮助 学 
市 委 组 织 部 优秀 骨干 人 才 项 目 (2017000020124G138)， 者 们 把 握 资质 过 剩 感 研 究 的 系统 知识 ,不 利于 该 
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北京 第 二 外 国语 学 院 研究 生 科研 项 目 (11122018003) aa Sa PA ; (2) 资 大 过 剩 感 


资助 的 研究 仍 处 在 不 断 完善 的 发 展 阶段 ， 对 其 认识 还 
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还 存在 很 多 不 同 的 观点 和 不 一 致 的 结论 ， 例 如 ， 
在 关注 其 消极 效应 之 外 , 近 几 年 已 有 研究 开始 关 
注资 质 过 剩 感 的 积极 效应 、 非 线性 效应 及 其 机 制 


(Zheng & Wang, 2017; 马 蓓 等 , 2018; 张建平 等 ， 


2020); (3) 从 国内 的 研究 现状 来 看 ， 围 绕 资 质 过 剩 
感 的 研究 虽 有 所 增长 , 但 数量 并 不 丰富 旦 主要 和 集 
中 于 近 5 年 ， 可 以 说 还 是 一 个 相对 较 新 的 主题 。 


际 存在 的 资质 过 剩 状 态 ， 主 要 基于 员工 资质 (如 学 
历 水 平 、 技 能 证 书 等 ) 与 其 工作 要 求 之 间 的 客观 差 
异 计算 得 到 (Dong et al., 2020); 二 是 关注 主观 资 
质 过 剩 ， 即 资质 过 剩 感 (perceived overqualification), 
主要 通过 询问 员工 对 其 资质 过 剩 水 平 的 主观 感知 
得 到 (Erdogan et al., 2011; Maltarich et al., 2011)。 
其 中 , 在 组 织 行为 研究 领域 ， 学 者 们 关注 的 主题 


因此 ， 围 绕 资质 过 剩 感 的 现 有 研究 进行 更 加 全 面 
和 系统 的 综述 评论 ， 成 为 了 一 项 具有 和 较 高 价值 和 
意义 的 研究 工作 。 
那么 ,资质 过 剩 感 会 对 员工 产生 哪些 负 

响 ? 影响 其 负面 效应 的 情境 因素 有 哪些 ? ESN 
存在 负面 影响 ? 有 哪些 理论 来 解释 这 些 影 响 及 其 
机 制 ? 本 文 将 以 这 些 问 题 为 框架 对 现 有 研究 进行 
系统 梳理 '， 并 提出 未 来 重要 的 研究 议题 ,从 而 帮 
助 学 者 们 更 好 地 认识 资质 过 剩 感 及 其 对 员工 影响 
WEW, 并 为 开展 相关 研究 提供 一 定 的 启发 。 


2 资质 过 剩 感 的 内 涵 及 测量 


2.1 资质 过 剩 感 的 内 酒 

“资质 过 剩 ” i nt wl hn 概念 最 早 
起 源 于 劳动 经 济 学 领域 对 劳动 力 市 场 中 个 体 “ 未 
充分 就 业 ” 这 一 现象 的 关注 。 具体 而 言 , “未 充分 就 
业 ”* 是 指 相对 于 某 些 标准 而 言 更 低 质 量 的 就 业 状 
S, 包括 受 教育 程度 高 于 岗位 要 求 、 拥 有 高 于 岗 
位 要 求 的 技能 和 经 验 、 非 自愿 地 从 事 专 业 领域 以 外 
的 工作 、 现 有 岗位 薪酬 较 原 岗位 薪酬 低 20% 左 右 ， 
非 自 愿 地 从 事 兼 职 .临时 或 间断 性 工作 等 Feldman， 
1996)。 之 后 ,学 者 们 将 “未 充分 就 业 ” 的 前 两 个 维 
度 抽 离 出 来 ， 聚焦 于 教育 程度 、 技 能 水 平 、 经 验 
和 工作 能 力 等 资质 方面 的 未 充分 就 业 状 态 ， 并 将 
其 定义 为 “资质 过 剩 ” (Maynard et al., 2006). 

对 资质 过 剩 的 研究 分 为 两 个 分 支 ， 一 是 聚焦 
于 客观 资质 过 剩 (objective overqualification)， 即 实 


l 文章 框架 说 明 : 由 于 现 有 关于 资质 过 剩 感 对 员 

研究 结论 ， 集 中 于 “消极 效应 ”， 对 一 些 情 境 变量 的 探讨 也 
集中 于 对 “消极 效应 ”的 作用 ， 因 此 本 文 的 框架 方面 将 “资质 
过 剩 感 的 消极 效应 *"、“ 影 响 资质 过 剩 感 消 极 效应 的 情境 因 
素 ” 两 个 部 分 作为 文章 主体 ， 并 分 别 作为 文章 的 第 3、 第 4 
部 分 ; 将 现 有 研究 中 相对 较 少 的 积极 效应 及 非 线 性 效应 
作为 一 个 部 分 ,作为 文章 的 第 5 部 分 。 这 种 框架 设计 是 基 
于 现 有 资质 过 剩 感 对 员工 影响 的 文献 状况 而 决定 的 。 特 此 
说 明 。 


是 资质 过 剩 感 ， 并 将 其 界定 为 个 体感 知 到 的 自己 
所 拥有 的 教育 程度 、 技 能 水 平 、 经 验 和 工作 能 
等 超过 其 现 有 岗位 的 正常 工作 所 需 (Maynard et al., 
2006; Johnson & Johnson, 1996)。 

资质 过 剩 感 包 含 了 两 个 核心 要 素 , 一 是 资质 
过 剩 状态 ,表示 的 是 员工 所 具有 的 技能 、 受 教育 
程度 、 经 验 等 高 于 其 所 在 岗位 的 工作 要 求 , 体现 
为 一 种 具有 方向 性 的 “需求 -能 力 ” 不 匹配 (Debus 
et al., 2020); 二 是 员工 主观 感知 ， 指 的 是 员工 对 
自身 资质 、 工 作 内 容 及 两 者 间 差 异 的 实际 感受 。 
因此 ,资质 过 剩 感 虽然 在 一 定 程度 上 反映 了 客观 
现实 , 但 还 受到 主观 因素 的 影响 , 例如 ,员工 特 
质 ( 自 恋 程度 、 对 技能 相对 重要 性 的 评价 等 )、 对比 
参照 对 象 ( 上 一 份 工 作 、 类 似 职 位 的 其 他 员工 等 ) 
“(Simon et al., 2019; Wu et al., 2017)。 相 比 客观 
资质 过 剩 ， 资 质 过 剩 感 能 够 更 为 敏感 地 体现 个 体 
资质 与 工作 内 容 之 间 的 差异 ， 更 能 反映 员工 的 真 
实体 验 ， 因 此 对 员工 的 态度 及 行为 有 更 强 的 预测 
能 力 (Hu et al., 2015; Maltarich et al., 2011)。 
2.2 ”资质 过 剩 感 的 测量 

现 有 关于 资质 过 剩 感 的 测量 主要 通过 询问 员 
工 对 其 资质 过 剩 状态 的 主观 感知 得 到 ( 表 1)。 资质 
过 剩 感 的 测量 最 早 源 于 对 Khan 和 Morrow (1991) 
关于 未 充分 就 业 感知 相关 题 项 的 修订 , 包含 资质 不 
匹配 感 (perceived mismatch) 和 无 发 展 感 (perceived 
no grow) 两 个 维度 。 其 中 ,资质 不 匹配 感 有 4 个 题 
项 ， 如 “我 的 才能 在 现 有 工作 中 得 不 到 充分 使 用 ”; 
无 发 展 感 有 6 个 题 项 ， 如 “我 几乎 熟练 掌握 了 我 工 
作 的 每 个 方面 ” (Johnson & Johnson, 1996). Johnson 
和 Johnson (1997) 进 一 步 对 这 两 个 维度 的 有 效 性 
进行 了 检验 ,并 支持 了 资质 过 剩 感 这 一 构 念 的 多 
维 性 。 然 而 ,这 两 项 研究 均 缺 少 对 量 表 效 度 的 检 
验 。 之 后 , Johnson 等 人 (2002) 同 样 在 Khan 和 Morrow 
(1991) 的 基础 上 进行 了 一 定 的 调整 ， 并 基于 3 个 
不 同样 本 ， 对 量 表 结构 和 量 表 效 度 进 行 了 检验 ， 
最 后 开发 了 适用 于 不 同 工 作 情境 的 资质 过 剩 感 量 
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表 1 资质 过 剩 感 测量 量 表 
开发 者 。 ”样本 来 源 维度 条 目 数 示例 题 项 

Johnson & Johnson ”美国 ZA: 不 匹配 感 ， ”10 题 项 不 匹配 感 : 我 的 正式 教育 水 平 超过 工作 所 需 
61220: 122) EERE 无 发 展 感 : 我 的 工作 的 内 容 每 天 几乎 没有 变化 
Johnson 等 (2002) 美国 ”二 维 : 不 匹配 感 ; 10 题 项 “不 匹配 感 : 我 的 工作 经 验 超过 现 有 工作 所 需 

无 发 展 感 无 发 展 感 : 我 的 工作 有 很 大 的 变化 和 发 展 的 潜力 ( 反 向 ) 
Maynard 等 (2006) ”美国 ”单一 维度 9 题 项 “我 的 工作 所 需 的 学 历 水 平 低 于 我 现在 的 学 历 ; 

工作 经 验 较 少 的 人 也 能 做 好 我 的 工作 

Fine & Nevo (2008) 美国 ”二 维 : 认 知 不 匹配 9 题 项 认 知 不 匹配 感 : 我 比 大 部 分 从 事 我 这 一 工作 的 人 都 聪明 


感 ; 认 知 无 发 展 感 
Sanchez-Cardona 美国 单一 维度 
等 (2020) 


5 题 项 


表 (perceived overqualification scale, POQ Scale), 
包含 资质 不 匹配 感 (4 题 项 ) 和 无 发 展 感 (6 题 项 ) 这 
两 个 维度 。 此 外 , Fine 和 Nevo (2008) 在 以 上 测量 
工具 开发 的 基础 上 ,进一步 聚 焦 于 认 知 方面 的 资 
质 过 剩 感 ， 开 发 了 认 知 资质 过 剩 感 量 表 (perceived 
cognitive overqualification questionnaire, PCOQ), 
包含 认 知 不 匹配 和 认 知 无 发 展 两 个 维度 , 但 现 有 
研究 对 这 一 量 表 的 使 用 较 少 。 

然而 ， 随 着 研究 的 深入 ， 越 来 越 多 的 学 者 们 
开始 提出 资质 过 剩 感 是 一 个 单 维度 构 念 ， 认 为 资 
质 过 剩 感 的 早期 量 表 中 的 无 发 展 感 维度 并 不 属于 
资质 过 剩 感 的 内 涵 ， 因 而 倾向 于 在 研究 中 仅 使 用 
资质 不 匹配 感 这 一 个 维度 (Erdogan & Bauer, 2009; 
Hu et al., 2015; Lin et al., 2017)。 此 外 ,也 有 人 研究 
者 开始 探究 并 开发 单 维度 的 量 表 , 例如 , Maynard 
等 人 (2006) 基 于 资质 过 剩 感 相 关 文献 和 深度 访谈 ， 
开发 了 9 题 项 的 单 维度 测量 量 表 (scale of perceived 


认 知 无 发 展 感 : 我 感觉 自己 可 以 很 容易 地 解决 更 困难 的 工作 
我 的 工作 要 求 我 做 一 些 不 需要 太 多 能 力 和 技能 的 任务 ; 我 觉 


得 
ts 


己 在 工作 中 毫 无 用 处 ， 因 为 不 能 充分 发 挥 自己 的 才能 


消极 效应 分 为 员工 的 认 知 感受 和 情绪 体验 等 近 端 
结果 ( 即 中 介 变 量 )， 以 及 员工 的 态度 、 行 为 、 绩 效 
和 身心 健康 等 远 端 结果 ,以 更 好 地 展示 资质 过 剩 
感 的 效应 和 作用 机 制 。 
3.1 资质 过 剩 感 消极 效应 的 近 端 结果 
3.1.1 认 知 感受 

大 量 研究 表明 ,资质 过 剩 感 会 对 员工 的 认 知 
感受 产生 消极 影响 。 首 先 ， 资质 过 剩 感 会 损害 员 
工 对 组 织 的 认 知 感受 ， 其 带 来 的 不 匹配 感 和 不 公 
平 感 会 降低 员工 的 组 织 支 持 感 和 内 部 人 身份 感知 
(Li et al., 2019; Ye et al., 2017; XÆ rm 等 , 2018)。 
此 外 , ARRE HG J A 2H R O HEE 
离 ， 提 升 员 工 的 组 织 犬 儒 主 义 (Luksyte et al., 2011; 
何 伟 怡 ， 张 梦 桃 , 2020)。 

其 次 ,资质 过 剩 感 会 对 员工 在 工作 方面 的 认 
知 感受 带 来 消极 影响 。 一 方面 ,资质 过 剩 感 意味 

工 难以 充分 发 挥 其 资质 ， 并 且 不 能 从 工作 中 


overqualification, SPOQ)， 这 一 量 表 是 目前 使 用 最 
多 的 量 表 ， 题 项 包括 “我 的 工作 所 需 的 学 历 水 平 
低 于 我 现在 的 学 历 ”、“ 工 作 经 验 较 少 的 人 也 能 做 
好 我 的 工作 ”等 。 另 外 , 近 几 年 也 有 学 者 开始 致力 
于 开发 新 的 量 表 ， 如 Sanchez-Cardona 等 人 (2020) 
开发 的 单 维度 的 5 题 项 量 表 ， 题 项 包括 “我 的 工作 
要 求 我 做 一 些 不 需要 太 多 能 力 和 技能 的 任务 ”等 。 

综 上 , 目前 关于 资质 过 剩 感 的 结构 还 未 达成 
共识 ,对 于 量 表 应 是 单 维度 还 是 多 维度 还 存在 争 
议 ， 且 所 有 量 表 均 基于 西方 情境 开发 。 


3 资质 过 剩 感 的 消极 效应 


现 有 大 多 数 研 究 均 发 现 资质 过 剩 感 会 对 员工 
带 来 诸多 消极 影响 ,本文 将 资质 过 剩 感 所 带 来 的 


获得 挑战 ,这 将 降低 员工 的 工作 成 就 感 、 工 作 控 
制 感 及 对 工作 自主 性 的 感知 (Simon et al., 2019; 
KEF, ZF, 2020)。 另 一 方面 ,资质 过 剩 感 会 降 
低 员 工 对 工作 的 价值 认可 ,进而 促使 员工 产生 工 
作 朴 离 感 ( 谢 文 心 等 ,2015)。 此 外 , 研究 还 发 现 资 
质 过 剩 感 带 来 的 不 匹配 感 还 会 提高 员工 的 工作 不 
安全 感 (Peiro et al., 2012)。 

最 后 ,资质 过 剩 感 还 会 降低 员工 的 积极 自我 
感知 并 提升 员工 的 消极 感知 。 现 有 研究 表明 ， 资 
质 过 剩 感 会 使 员工 质疑 自身 的 能 力 和 价值 ， 认 为 
自己 未 发 挥 应 有 的 作用 ， 从 而 降低 员工 基于 组 织 
的 自尊 和 核心 自我 评价 (Liu et al., 2015; FES) 等 ， 
2019; W 等 ,2018)。 同 时 , 也 有 研究 发 现 资质 
过 剩 感 会 使 得 员工 对 自己 的 能 力 高 度 自信 ,体会 
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到 更 多 的 优越 感 ， 进 而 提升 其 心理 特权 感 ( 褚 福 椅 ， 
EF, 2019) 6yh, 感到 资质 过 剩 的 员工 倾向 于 认 
为 自己 未 达到 应 有 的 状态 ,因此 会 体会 到 更 多 的 
相对 剥夺 感 和 道德 推脱 感 (Erdogan et al., 2018; 
Zhang et al., 2020). 
3.1.2 ”情绪 体验 

资质 过 剩 感 会 引发 员工 的 消极 情感 反应 。 首 
先 , 已 有 研究 发 现 资质 过 剩 感 使 得 员工 的 期 望 难以 
得 到 满足 ， 将 提升 员工 心理 契约 违背 这 一 包含 员 
工 失 望 与 愤怒 之 情 的 情绪 体验 ( 赵 申 贡 等 , 2015)。 
再 者 ,资质 过 剩 感 阻 得 了 员工 能 力 提升 等 目标 的 
实现 以 及 员工 需求 的 满足 ,将 促使 员工 产生 愤怒 、 
挫折 、 碾 视 及 大 恶 等 消极 情绪 (Zhang et al., 2020; 
丁 婉 玲 等 , 2019)。 研 究 还 发 现 ， 资质 过 剩 感 使 得 
员工 的 资质 难以 得 到 充分 发 挥 , 会 提高 员工 在 工 
作 中 的 无 聊 情 绪 (Sinchez-Cardona et al., 2020). 第 
=, 资质 过 剩 感 所 体现 的 不 公平 感 还 会 降低 员工 
自主 享受 于 工作 的 积极 感受 ,进而 降低 其 和 谐 激 
情 (Cheng et al., 2020)。 最 后 ， 资 质 过 剩 感 引发 消 
极 情绪 并 减少 积极 情绪 ， 还 会 加 剧 员工 的 资源 损 
失 ， 进 而 增强 员工 的 情绪 耗竭 ( 赵 李 品 等 , 2019)。 
3.2 ”资质 过 剩 感 消极 效应 的 远 端 结果 
3.2.1 工作 态度 

现 有 研究 表明 ,资质 过 剩 感 会 对 员工 的 工作 
态度 产生 消极 效应 。 具 体 而 言 ， 资 质 过 剩 感 会 降 
低 工 作 满意 度 ， 且 这 一 结论 已 经 得 到 了 较为 广泛 
的 支持 (Arvan et al., 2019; Johnson & Johnson, 
2000a; 2000b)。 同时 ,为数 不 多 的 研究 也 显示 ， 资 
质 过 剩 还 会 对 员工 的 职业 满意 度 产生 消极 影响 
(Erdogan et al., 2018; #23) 等 , 2019)。 此 外 ， 资 
质 过 剩 感 还 会 降低 员工 的 工作 投入 和 情感 承诺 
(Lobene & Meade, 2013; Maynard et al., 2006; if 
PET 等 , 2019),， 并 提升 员工 的 离职 意愿 (Lobene 
et al., 2015; Ye et al., 2017)。 
3.2.2 ”工作 行 

现 有 研究 充分 表明 ,资质 过 剩 感 会 带 来 或 促 
进 员工 消极 的 工作 行为 。 第 一 ,资质 过 剩 感 会 增加 
员工 的 内 外 部 工作 搜寻 和 自愿 离职 等 行为 (Erdogan,， 
Karakitapoglu-Aygun, et al., 2020; Maynard & 
Parfyonova, 2013; Wu & Chi, 2020)。 第 二 ， 研 究 显 
示 ， 资质 过 剩 感 会 引发 员工 的 反 生产 行为 或 组 织 
前 离 行为 (Fine & Edward, 2017; Liu et al., 2015; 
Luksyte et al., 2011)， 这 一 负 向 关系 也 得 到 了 近年 


来 一 项 元 分 析 的 支持 (Harari et al.，2017)。 此 外 ， 
资质 过 剩 感 还 会 提升 员工 的 工作 退缩 、 网 络 闲散 、 
时 间 侵 占 及 亲 组 织 不 道德 等 消极 行为 (Cheng et al., 
2020; Zhang et al., 2020; iii, TERS, 2019; XI 
金 菊 ， 席 燕 平 , 2016)。 第 三 ， 资质 过 剩 感 带 来 的 压 
力 和 消极 情绪 还 会 引发 员工 更 高 的 情绪 劳动 ( 赵 
PRIA 等 , 2019)。 

相 比 消极 行为 的 一 致 发 现 而 言 ， 资 质 过 剩 感 
对 员工 积极 行为 的 负 向 影响 则 更 为 复杂 。 一 
究 发 现 资质 过 剩 感 会 对 员工 的 主动 型 积极 行 
来 消极 有 影响, 例如， 谢 文 心 等 人 (2015) 发 现 资质 
ARRS EFR CA EY AR, ETT BE TR 
工作 重 塑 行为 。 此 外 ,资质 过 剩 感 会 损害 员工 的 
积极 认 知 ， 提 升 其 消极 情绪 ， 进 而 降低 其 组 织 公 
民 行 为 ( 丁 婉 玲 等 ,2019; 黄 勇 ， 彭 纪 生 ，2017; 
刘 金 菊 等 , 2014)。 最 后 ， 资 质 过 剩 感 还 会 降低 员 
工 的 适应 性 行为 、 知 识 分 享 行为 、 建 言行 为 等 积 
极 的 主动 行为 (Wu et al., 2017; R 等 , 2018; 赵 
李 唱 等 , 2018)。 
3.2.3 ”工作 绩效 

现 有 研究 显示 ,资质 过 剩 感 会 对 员工 工作 绩 
效 (包括 角色 内 绩效 和 创新 绩效 ) 产 生 消 极 影响 。 其 
中 ， 对 于 角色 内 绩效 而 言 ， 研 究 表明 资质 过 剩 感 
既 会 损害 员工 的 自我 概念 ， 也 可 能 引发 员工 的 心 
理 特权 感 ， 进 而 降低 其 角色 内 绩效 (Li et al., 2019; 
KEE 等 , 2019)。 此 外 , 现 有 研究 发 现 资质 过 剩 
感 会 对 创新 绩效 产生 消极 影响 ,例如 ， 赵 申 背 等 
人 (2015) 发 现 资质 过 剩 感 使 得 员工 对 组 织 的 期 望 
难以 得 到 满足 ， 进 而 使 其 产生 心理 契约 违背 感 ， 
最 终 降低 其 创新 行为 。 王 朝晖 (2018) 基 于 认 知 - 情 
绪 双 过 程 模型 ， 发 现 资质 过 剩 感 会 激发 员工 的 工 
作 人 愤怒， 进而 降低 其 创造 力 。 
3.2.4 ”身心 健康 

现 有 研究 表明 ,资质 过 剩 感 会 损害 员工 的 身 
心 健康 状态 。 具 体 表 现 为， 资质 过 剩 感 会 降低 员 
工 的 生活 满意 度 和 积极 情感 ， 增 加 员工 的 消极 情 
感 、 抑 郁 症 状 和 压力 感 (Allan et al., 2020; Johnson 
& Johnson, 1996; Wassermann & Hoppe, 2019). 
Erdogan 等 人 (2018) 还 发 现 资质 过 剩 感 会 通过 提 
升 员工 的 相对 剥夺 感 ， 进 而 降低 其 主观 幸福 感 。 
此 外 , Johnson 和 Johnson (1997; 1999) 发 现 资质 过 
剩 感 会 降低 员工 的 整体 健康 状态 ， 而 对 员工 的 情 
感 支持 有 助 于 减弱 这 一 消极 影响 。Maynard 等 人 
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(2015) 发 现 资 质 过 剩 感 会 增强 员工 与 职业 相关 的 
工作 压力 。 


4 影响 资质 过 剩 感 消极 效应 的 情境 因素 


随 着 研究 的 推进 ， 学 者 们 开始 考察 情境 因素 
对 资质 过 剩 感 消极 效应 的 影响 ， 即 探究 资质 过 剩 
感 的 消极 效应 在 不 同情 境 下 是 否 发 生变 化 。 本 文 
将 这 些 因素 划分 为 强化 型 因素 (增强 资质 过 剩 感 
肖 极 效应 的 因素 )、 缓 冲 型 因素 (减弱 资质 过 剩 感 消 
极 效应 的 因素 ) 和 反 转 型 因素 (使 资质 过 剩 感 的 消 
极 效应 消失 甚至 变 为 积极 效应 的 因素 ) 3 类 。 
41 强化 型 因素 
4.1.1 人格 特质 

现 有 研究 表明 ， 员 工 的 公正 敏感 性 会 影响 其 
对 资质 过 剩 感 的 解读 和 反应 ， 进 而 影响 资质 过 剩 
感 的 效应 。 公 正 敏 感性 反映 了 个 体感 知 到 不 公正 
的 难 易 程度 和 对 不 公正 感 的 反应 强烈 程度 ， 是 一 
种 较为 稳定 的 人 格 特质 (Schmitt et al., 1995)。 对 于 
高 公正 敏感 性 的 员工 而 言 ， 他 们 更 容易 感知 到 资 
质 过 剩 感 带 来 的 不 匹配 感 ， 也 更 加 倾向 于 将 这 种 
不 匹配 解读 为 不 公平 ， 从 而 产生 更 为 消极 的 认 
知 、 情 感 和 行为 反应 。 例 如 ,Liu 等 人 (2015) 提 出 
公正 敏感 性 会 促使 感到 资质 过 剩 的 员工 体会 到 更 
少 的 基于 组 织 的 自尊 和 更 多 的 愤怒 之 情 ， 进 而 导 
致 更 多 的 反 生 产 行 为 ; 赵 恒 春 和 彭 青 (2020) 的 研 
究 发 现 , 公正 敏感 性 会 增强 资质 过 剩 感 对 员工 工 
作 投入 的 消极 影响 。 

此 外 ,研究 发 现 员工 的 心理 特权 也 会 增强 资 
质 过 剩 感 的 消极 效应 。 对 于 高 心理 特权 的 员工 ， 
他 们 有 更 高 的 自我 认 知 并 认为 自己 应 该 得 到 更 多 
的 优待 ， 而 资质 过 剩 感 明显 与 其 期 望 不 符 ， 将 对 


ny 


41.3 ”工作 价值 观 

员工 的 工作 价值 观 也 会 影响 其 对 资质 过 剩 感 
的 反应 ， 例 如 , Maynard 和 Parfyonova (2013) 发 现 
员工 的 能 力 和 成 长 价值 观 会 强化 资质 过 剩 感 带 来 
的 消极 影响 ,具体 而 言 ， 高 能 力 和 成 长 价值 观 的 
员工 倾向 于 在 工作 中 充分 发 挥 其 才能 并 获得 更 多 
挑战 和 专业 化 的 提升 ， 因 此 资质 过 剩 感 会 对 这 些 
员工 的 工作 满意 度 和 情感 承诺 等 产生 更 大 的 消极 
影响 ,并 进一步 促进 员工 采取 更 多 的 工作 搜寻 行 
为 。 此 外 ，Erdogan 等 人 (2018) 基 于 西班牙 大 学 毕 
业 生 的 样本 ， 发 现 个 体 的 职业 中 心 度 会 影响 资质 
过 剩 感 对 相对 剥夺 感 及 主观 幸福 感 的 影响 ,职业 中 
心 度 更 高 的 个 体 更 会 基于 职业 来 界定 自己 的 身份 ， 
期 望 从 工作 中 获得 提升 和 发 展 ， 因 此 对 于 这 些 
个 体 而 言 ,资质 过 剩 感 会 造成 更 高 的 相对 剥夺 感 ， 
进而 对 个 体 的 主观 幸福 感 产生 更 大 的 消极 影响 。 
4.1.4” 认 知 评价 

员工 在 出 现 资质 过 剩 感 后 , 会 对 其 离开 现 有 
工作 并 找到 替代 工作 的 可 能 性 进行 评价 ， 这 一 认 
知 评价 会 影响 资质 过 剩 感 的 效应 。 具 体 而 言 ， 当 
员工 认为 其 流动 容易 程度 较 高 时 ,资质 过 剩 感 对 
其 离职 意愿 以 及 之 后 的 工作 搜寻 行为 的 正 向 影响 
更 强 ; 而 当 员 工 觉得 难以 流动 时 ,资质 过 剩 感 所 
带 来 的 消极 效应 将 减弱 (Wu & Chi, 2020)。 
4.2 ”缓冲 型 因素 
4.2.1 ”环境 因素 

(1) 组 织 实 践 。 现 有 研究 发 现 组 织 支 持 员 工 或 
促进 员工 才能 发 挥 等 相关 实践 有 利于 缓冲 资质 过 
剩 感 所 带 来 的 消极 影响 。 例 如 ， 黄 泽 群 等 人 (2019) 
提出 高 绩效 工作 系统 实践 传递 出 与 员工 建立 长 期 
互惠 关系 的 信号 ， 表 现 了 组 织 对 员工 发 展 的 关心 


其 内 部 人 身份 感知 以 及 由 此 带 来 的 建言 行为 产生 
更 大 的 消极 影响 ( 赵 李 晶 等 , 2018)。 
41.2 ”需要 导向 

资质 过 剩 感 体现 为 员工 感知 到 的 自身 需要 与 
组 织 供给 之 间 的 不 匹配 ,因此 员工 的 需要 导向 会 
影响 资质 过 剩 感 的 效应 。 现 有 研究 表明 ,对 于 高 成 
就 需要 的 员工 而 言 ， 他 们 倾向 于 设 定 并 努力 完成 
具有 挑战 性 的 目标 ， 从 而 实现 更 高 的 个 人 价值 ， 而 
资质 过 剩 感 会 使 员工 难以 满足 这 一 需要 ， 进 而 降 
低 员 工 的 积极 认 知 和 情绪 体验 (如 基于 组 织 的 自 
尊 、 和 谐 激情 等 )， 最 终 对 员工 的 态度 和 行为 产生 更 
大 的 消极 影响 (Cheng et al., 2020; #25) 等 , 2019)。 


与 支持 ， 有 助 于 减弱 资质 过 剩 感 对 员工 基于 组 织 
的 自尊 及 工作 投入 的 负 向 影响 。 此 外 ,还 有 研究 
发 现 组 织 对 员工 和 对 外 部 环境 的 社会 责任 实践 ， 
能 够 提升 员工 对 组 织 的 认同 感 ， 为 员工 展现 和 发 
挥 才 能 提供 更 多 机 会 ， 从 而 弱化 资质 过 剩 感 对 员 
工 心理 距离 的 负 向 影响 ， 进 而 缓冲 对 员工 创新 行 
为 的 消极 效应 ( 何 伟 怡 ， 张 梦 桃 , 2020)。 

(2) 团 队 关 系 。 良 好 的 团队 关系 有 利于 为 员工 
提供 更 多 的 支持 ， 进 而 减弱 资质 过 剩 感 带 来 的 消 
极 影响 。Alfes 等 人 (2016) 发 现 团队 凝聚 力 越 高 ， 
员工 从 团队 成 员 处 获得 的 与 任务 和 情感 相关 的 支 
持 越 多 ,资质 过 剩 感 对 员工 工作 满意 度 的 负 向 影 
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啊 越 小 。 感 对 消极 行为 的 促进 作用 ( 刘 金 菊 ， 席 燕 平 ，2016; 


(3) 领 导 方式 。 积 极 的 领导 方式 有 助 于 缓解 资 
质 过 剩 感 带 来 的 消极 影响 。 例 如 ， 领 导 的 谦卑 行 
为 有 助 于 为 员工 树立 模范 ， 并 为 员工 的 高 资质 提 
供认 可 ， 从 而 降低 员工 的 膨胀 感 和 被 剥夺 感 ， 最 
终 减 弱 资 质 过 剩 感 对 员工 心理 特权 和 亲 组 织 不 道 
德行 为 的 影响 ( 褚 福 舌 ， 王 蔓 , 2019)。 变 革 型 领导 
关注 员工 需要 并 激发 员工 自信 ， 能够 促进 员工 积 
极地 看 待 资质 过 剩 感 ， 进 而 减弱 资质 过 剩 感 带 来 
的 消极 效应 (Sim & Lee, 2018)。 此 外 ,研究 发 现 ， 
领导 者 的 政治 技能 有 助 于 减弱 资质 过 剩 感 的 消极 
UI (EBS HE, 2018), 政治 技能 高 的 领导 者 能 与 


赵 琛 徽 等 , 2019)。 

(2) 个 人 特质 。 员 工 的 积极 个 人 特质 可 以 减弱 
资质 过 剩 感 对 员工 认 知 、 情 感 和 行为 的 负 向 影响 。 
具体 而 言 ， 员工 心理 资本 使 员工 以 较为 积极 乐观 
的 方式 应 对 资质 过 剩 感 ， 有 助 于 减弱 资质 过 剩 感 
对 其 认 知 与 行为 的 消极 影响 (Sesen & Ertan, 2020; 
Wang et al., 2019)。 此 外 ,人 研究 还 发 现 员工 的 道德 
认同 感 有 助 于 降低 资质 过 剩 感 所 引发 的 网 络 闲散 
行为 (Zhang et al., 2020)。 

(3) 人 际 关系 。 员 工 与 同事 及 上 级 领导 的 良好 
关系 有 助 于 为 员工 提供 更 多 的 支持 ， 进 而 缓冲 资 


员工 建立 更 好 的 关系 ,并 通过 察言观色 捕捉 到 员 
工 的 需求 ， 从 而 为 资质 过 剩 的 员工 提供 更 多 支持 。 

(4) 工 作 特 征 。 自 主 性 是 重要 的 工作 特征 之 一 ， 
对 于 高 工作 自主 性 的 员工 而 言 ， 他 们 能 自主 地 安 
排 自己 的 工作 方式 ， 并 能 够 决定 如 何 使 用 自己 的 
知识 、 技 能 、 能 力 等 资质 因此 资质 过 剩 感 对 他 
们 的 消极 影响 更 弱 。 基 于 此 ，Wu 等 人 (2017) 发 现 
工作 自主 性 会 减弱 资质 过 剩 感 对 员工 适应 性 行为 
的 负 向 影响 ; 此 外 ，wWau 等 人 (2015) 基 于 来 自 于 九 
个 欧洲 国家 的 员工 样本 , 发现 工作 自主 性 对 资质 
过 剩 感 消极 效应 的 缓冲 作用 还 受到 国家 文化 的 影 
响 ， 相 比 集体 主义 文化 的 员工 ,个 人 主义 文化 背 
景 的 员工 更 能 充分 利用 工作 自主 性 实现 自我 调节 ， 
以 减弱 资质 过 剩 感 对 其 幸福 感 的 消极 影响 。 最 后 ， 
还 有 研究 发 现 ,工作 自主 性 对 资质 过 剩 感 的 缓冲 
作用 是 通过 提升 员工 的 工作 重 塑 行为 而 得 以 实现 
的 (Debus et al., 2020)。 
4.2.2 ”个体 因素 

(1) 认 知 感受 。 员 工 的 组 织 认 同 会 缓冲 资质 过 
剩 感 带 来 的 消极 影响 ,具体 来 说 ， 对 于 高 组 织 认 
同 的 员工 而 言 ， 他 们 更 可 能 对 组 织 进行 积极 归 因 ， 
将 资质 过 剩 感 归 因 于 市 场 竞 争 激烈 、 经 济 衰退 等 
组 织 之 外 的 因素 ,而 非 组 织 不 公平 ,从 而 降低 资 
质 过 剩 感 带 来 的 挫折 感 和 心理 特权 感 ， 进 而 减弱 
资质 过 剩 感 对 员工 工作 投入 和 工作 绩效 的 负 向 影 
响 ( 丁 秀 玲 等 , 2019; KEE 等 , 2019)。 此 外 ， 员 
工 心理 授权 体现 了 员工 对 工作 自主 性 、 工 作 意义 
感 、 工 作 影响 力 以 及 自我 效能 感 的 综合 评价 ,能 
为 员工 带 来 更 强 的 内 在 动机 ,使 其 能 够 灵活 地 调 
节 自 己 的 行为 方式 ， 进 而 降低 资质 过 剩 感 对 其 积 
极 态度 和 工作 绩效 的 负 向 影响 ,并 减弱 资质 过 剩 


质 过 剩 感 的 消极 效应 。Li 等 人 (2019) 发 现 , 在 同事 
受 欢迎 程度 高 的 员工 倾向 于 将 自己 视 为 组 织 
的 一 员 ， 进 而 缓冲 资质 过 剩 感 对 员工 内 部 人 身份 
认 知 的 负 向 影响 ; 员工 与 上 级 领导 的 关系 越 好 ， 
员工 接受 到 的 来 自 于 领导 的 奖励 和 授权 越 多 ,这 
将 有 助 于 降低 资质 过 剩 感 对 其 基于 组 织 的 自体 的 
消极 影响 。 由 此 ,员工 在 工作 场所 中 的 良好 人 际 
关系 会 降低 资质 过 剩 感 对 员工 认 知 的 负 向 影响 
进而 减弱 资质 过 剩 感 对 其 任务 绩效 的 消极 效应 。 

(4) 应 对 策略 。 对 员工 而 言 ， 资 质 过 剩 感 通常 
体现 为 一 种 消极 的 工作 体验 ， 员 工 采取 何 种 应 对 
策略 会 影响 资质 过 剩 感 的 效应 。 当 感到 资质 过 剩 
时 , 员工 可 以 采取 认 知 重 评 策略 , 减少 对 资质 过 
剩 感 的 消极 认 知 ， 从 而 减弱 资质 过 剩 感 对 员工 慎 
她 以 及 组 织 公 民 行 为 的 消极 效应 ( 陈 颖 媛 等 ， 
2017)。 此 外 , 面 对 资 质 过 剩 感 这 一 消极 状况 ， 员 
工 可 能 选择 宽恕 的 应 对 策略 ， 从 而 减少 自己 对 组 
织 的 消极 情绪 反应 并 提升 自我 控制 能 力 ， 最 终 降 
低 资 质 过 剩 感 带 来 的 情绪 耗竭 和 时 间 侵 占 行为 
Em 等 ,2019)。 最 后 ,， 员工 在 感到 资质 过 剩 之 
后 ,还 可 能 采取 心理 脱离 这 一 防御 策略 ,将 自己 
从 不 愉快 的 工作 体验 中 抽 离 出 来 ， 进 而 减弱 资质 
过 剩 感 对 其 基于 组 织 的 自尊 以 及 组 织 公 民 行 为 的 
负 向 影响 ( 黄 勇 ， 彭 纪 生 , 2017)。 

43 REHAB 

现 有 人 研究 显示 还 存在 一 些 会 反 转 资质 过 剩 感 
消极 效应 的 因素 ， 即 当 这 些 因 素 处 于 某 一 水 平时 ， 
资质 过 剩 感 所 带 来 的 消极 效应 将 消失 ， 并 进一步 
表现 为 积极 效应 。 

4.3.1 个 体 因素 
(1) 人 格 特质 。 员 工 的 主动 性 人 格 会 影响 资质 
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过 剩 感 所 带 来 的 效应 。 对 于 主动 性 人 格 较 低 的 员 
工 而 言 ， 资 质 过 剩 感 会 对 员工 创新 行为 产生 消极 
影响 ; 而 对 于 高 主动 性 人 格 的 员工 而 言 ， 他 们 倾 
向 于 积极 地 利用 过 剩 的 资质 ， 进 而 表现 出 更 多 的 
创新 行为 ( 梁 吴 等 , 2019)。 

(2) 工 作价 值 观 。 对 于 不 同 工 作价 值 观 的 员工 
mA, 资质 过 剩 感 所 带 来 的 影响 也 不 同 。 研 究 发 
现 地 位 与 独立 价值 观 ， 即 员工 对 从 工作 中 获得 苯 
重 和 对 自主 性 的 重视 程度 ,会 影响 资质 过 剩 感 的 
效应 。 对 于 低地 位 与 独立 价值 观 的 员工 而 言 ， 资 
质 过 剩 感 会 对 员工 的 工作 投入 和 创新 绩效 带 来 负 
句 影响 ;而 对 于 高 地 位 与 独立 价值 观 的 员工 而 言 
他 们 会 把 过 高 的 资质 视 为 实现 价值 目标 的 条 件 ， 
进而 利用 过 剩 的 资质 提升 工作 投入 和 创新 绩效 
( 赵 卫 红 等 , 2016)。 

(3) 人 际 间 影 响 力 。Deng 等 人 (2018) 基 于 关系 
的 视角 ,提出 员工 的 人 际 间 影 响 力 会 影响 资质 过 
剩 感 的 效应 ， 即 当 员 工 的 人 际 间 影 响 力 较 低 时 ， 
资质 过 剩 感 会 使 得 员工 表现 得 较为 自负 ， 从 而 降 
低 同 事 对 员工 的 社会 接受 度 ， 最 终 导致 更 低 的 角 
色 内 绩效 ; 而 当 员 工具 有 较 高 的 人 际 间 影 响 能 
时 ， 他 们 能 更 好 地 利用 其 过 剩 的 资质 同时 又 不 
表现 出 优越 感 ， 进 而 提升 同事 对 其 的 社会 接受 度 ， 
最 终 提 升 其 角色 内 绩效 。 

(4) 个 体 - 组 织 匹配 。 根 据 个 体 -环境 匹配 相关 
研究 ,资质 过 剩 感 表 现 为 一 种 人 - 职 不 匹配 ， 其 对 
员工 的 影响 还 受到 员工 与 组 织 匹配 程度 的 影响 。 
现 有 研究 发 现 ， 当 员工 的 个 体 - 组 织 匹 配 程 度 较 
低 时 ， 员 工 倾向 于 认为 组 织 不 会 重视 并 充分 利用 
其 过 剩 的 资质 ， 因 此 将 降低 为 组 织 做 贡献 的 动机 ， 
最 终 导 致 资质 过 剩 感 与 员工 建言 呈现 出 负 向 关系 ; 
而 当 员工 的 个 体 - 组 织 匹配 程度 较 高 时 ， 资 质 过 
剩 感 与 个 体 - 组 织 匹配 将 共同 作用 ,提升 员工 建 
言 的 能 力 和 动机 ， 进 而 提升 其 建言 行为 (Erdogan,， 
Karaeminogullari, et al., 2020)。 

4.3.2 ”环境 因素 

(组 织 支 持 感 。 现 有 研究 发 现 ， 当 组 织 支 持 
感 较 低 时 ， 资 质 过 剩 感 会 使 员工 感觉 组 织 不 重视 
其 需求 ， 进 而 负 向 影响 其 创造 力 ,而 当 组 织 支 持 
感 较 高 时 ,组织 支 持 一 方面 会 降低 资质 过 剩 感 所 
带 来 的 需求 -供给 不 匹配 ， 另 一 方面 还 会 促使 资 
质 过 剩 的 员工 付出 更 多 的 努力 以 回报 组 织 ， 进 而 
使 得 资质 过 剩 感 与 员工 创造 力 之 间 呈 现 正 向 关系 


(Luksyte & Spitzmueller, 2016). 

(2) 团 队 资 质 过 剩 。 资 质 过 剩 感 对 员工 的 影响 
还 受到 团队 资质 过 剩 感 的 影响 。 当 团队 资质 过 剩 
感 较 低 时 ， 资 质 过 剩 感 会 提升 员工 的 不 公平 感 ， 
降低 员工 的 内 部 人 身份 感知 ， 进 而 降低 其 绩效 和 
组 织 公 民 行为 ; 而 当 团 队 资质 过 剩 感 较 高 时 ， 资 
质 过 剩 感 会 提升 员工 的 内 部 人 身份 感知 ， 从 而 对 
其 绩效 和 组 织 公民 行为 产生 正 向 影响 (Alfes, 2013; 
ye 等 , 2019)。 

(3) 领 导 方 式 。 领 导 方 式 会 影响 员工 对 资质 过 
剩 感 的 反应 。 梁 昊 等 人 (2019) 发 现 当 包容 型 领导 水 
平 较 低 时 ， 资质 过 剩 感 会 对 员工 的 创新 行为 产生 
消极 影响 ， 而 当 包 容 型 领导 水 平 较 高 时 ,领导 的 
包容 会 提升 员工 的 心理 安全 感 、 激 发 其 创新 动机 
为 感到 资质 过 剩 的 员工 提供 更 多 的 机 会 , 最 终 
使 资质 过 剩 感 与 员工 创新 行为 之 间 呈 现 正 向 关系 。 

(4) 个 性 化 工作 安排 。 研 究 发 现 组 织 为 员工 提 
供 的 个 性 化 工作 安排 也 会 影响 资质 过 剩 感 的 效 
应 。 当 难以 实现 个 性 化 工作 安排 时 ， 员 工 不 能 
活 自主 地 利用 其 过 剩 的 资质 ， 这 将 导致 资质 过 剩 
感 对 员工 创新 绩效 的 消极 效应 ; 而 当 组 织 为 员工 
提供 较 高 水 平 的 个 性 化 工作 安排 时 ,资质 过 剩 感 
促使 员工 自主 调整 其 工作 ， 以 改善 需要 与 供给 之 
间 的 不 匹配 ， 最 终 对 员工 的 创新 绩效 产生 积极 影 
响 (Luksyte & Spitzmueller, 2016)。 

综 上 ,我们 对 资质 过 剩 感 的 现 有 研究 进行 了 
全 面 梳理 ， 并 绘制 出 资质 过 剩 感 的 影响 效应 图 ， 
如 图 1 所 示 。 


5 资质 过 剩 感 的 其 他 效应 


现 有 研究 大 多 关注 资质 过 剩 感 的 消极 影响 ， 
但 随 着 对 资质 过 剩 感 研 究 的 深入 ,学 者 们 发 现 资 
质 过 剩 感 并 不 只 会 带 来 消极 效应 ,还 会 产生 一 些 
积极 效应 ,这 促使 学 者 们 开始 以 更 为 全 面 的 视角 
来 探究 资质 过 剩 感 的 积极 结果 或 者 其 他 更 为 复杂 
的 效应 。 
5.1 资质 过 剩 感 的 积极 效应 

现 有 研究 结果 显示 ,资质 过 剩 感 会 提升 员工 
的 效能 感 与 自我 期 望 ,促使 员工 以 积极 行为 验证 
积极 的 自我 认 知 ， 进 而 对 员工 的 主动 行为 和 工作 
绩效 等 产生 积极 影响 。 
5.1.1 ”主动 行为 

员工 主动 行为 是 指 员工 改善 其 工作 环境 的 自 
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a | | 主动 行为 建言 /工作 重 逆 / | 
上 适应 性 行为 | 
rs 】 亲 组 织 不 道德 行为/ 网络 闲散 行为 /| 
ARIA | 时 间 侵占 行为 / 反 生 产 行为 组 织 | 
LARAJ O | 
a Re | 工作 绩效 SCS 
| , ig.) | 角色 内 绩效 ' 
| 组织 相 关 : RARA RAVA ARE UL RS | 人 _ | 
| 工作 相关 : 工作 不 安全 感 /工作 斑 高 感 ( 工 作成 就 感 /自主 性 感知 /任务 重要 性 /职业 | ERA RAA TAMAN 
| 身份 感 /任务 熟练 度 | i [Sota | 
| 自我 相关 : 基于 组 织 的 自尊 /核心 自我 评价 /相对 到 地 感 道 德 闪 脱 心 理 特权 /社会 主观 幸福 感 /职业 相关 压力 | 
| 接受 度 / 创 新 效能 感 /角色 宽度 效能 感 | 上 折 邦 症状 /健康 状态 | 
| 其 他 感受 : 证 明 目 标 时 向 /能 力 面子 压力 /冲突 体验 / 伴 论 因 维 | D 

验 : 
消极 : BER JENOVA RAR ARE 
RR ARBA ooo 
图 1 资质 过 剩 感 的 影响 效应 图 
注 : 作者 根据 相关 资料 整理 所 得 
发 行为 ,包括 反馈 寻求 行为 、 网 络 构建 以 及 建言 影响 员工 所 获得 的 奖励 ， 这 一 外 部 激励 会 弥补 资 


等 行为 (Grant & Ashford, 2008)。 研 究 发 现 ,资质 
过 剩 感 较 高 的 员工 能 更 快 、 更 好 地 完成 工作 任务 ， 
认为 自己 拥有 更 多 的 资源 ,由 此 产生 更 高 的 角 
色 宽 度 效 能 感 ， 从 而 提升 其 主动 行为 。 研 究 还 发 
HL, KF nO Aba EE) a le 
注 自 身 绩效 ， 资 质 过 剩 感 对 这 些 员工 的 主动 行为 
的 积极 效应 更 强 (Zhang et al., 2016)。 同 样 ， 赵 慧 
so staan 

一 特定 情境 ， 以 一 线 教师 为 研究 样本 ， 发 现 了 
av 共度 效能 感 的 积极 影响 ， 
发 现 通过 这 一 影响 ,资质 过 剩 感 还 会 提升 个 体 
的 知识 分 享 行为 。 
5.1.2 FRA 

现 有 大 量 研 究 对 资质 过 剩 感 与 员 
效 的 关系 进行 了 探究 ， 发 现 资质 过 剩 感 pees 
影响 员工 的 角色 内 绩效 (Erdogan & Bauer, 2009; 
Fine & Nevo, 2008; Zheng & Wang, 2017; 赵 卫 红 
等 , 2016)。 一 方面 ,资质 过 剩 感 存在 一 定 的 客观 基 
础 ， 意 味 着 员工 有 超过 其 工作 所 需 的 能 力 、 技 能 、 
经 验 等 资质 ， 较 高 的 资质 水 平 使 得 员工 对 任务 更 
加 熟练 ， 能 更 好 地 完成 工作 ， 因 而 有 更 高 的 角色 
内 绩效 (Lee et al., 2020)。 另 一 方面 ,绩效 评估 会 


质 过 剩 感 带 来 的 动机 不 足 ， 从 而 促使 员工 提升 其 
绩效 。 此 外 ， 高 资质 过 剩 感 的 员工 对 自身 有 较为 
积极 的 评价 ， 而 低 绩效 与 这 一 积极 自我 形象 不 
符 。 因 此 , 为 避免 认 知 失调 ,感到 资质 过 剩 的 员工 
会 提升 其 角色 内 绩效 (Erdogan & Bauer, 2009). 
5.1.3 ”创新 绩效 

近 几 年 ， 较 多 的 研究 开始 探究 资质 过 剩 对 员 
工 创新 绩效 的 影响 ,并 发 现 资质 过 剩 感 会 对 员工 
创新 绩效 带 来 积极 效应 。 首 先 ， 感 到 资质 过 剩 的 
员工 拥有 充足 的 知识 、 技 能 与 能 力 等 资质 ， 能 相 
对 轻松 地 完成 工作 任务 ,因此 有 足够 的 时 间 和 机 
会 利用 其 过 剩 的 资质 从 事 创 新 活动 ， 进 而 提升 创 
新 绩效 (Dar & Rahman, 2020)。 其 次 ,资质 过 剩 感 
还 会 提升 员工 的 创新 效能 感 ， 驱 动员 工 进 行 工作 
重 塑 ， 以 参加 新 的 项 目 和 学 习 新 的 方法 ， 最 终 提 
FAIRE, TR, 2019; 王朝 晖 , 2018)。 最 
后 ,资质 过 剩 感 使 得 员工 对 其 自身 从 事 创 新 工作 
并 获得 较 高 创新 绩效 抱 有 更 高 期 望 ， 这 将 促使 其 
增加 工作 投入 ,进而 提升 创新 绩效 ( 赵 卫 红 等 ， 
2016)。 

还 有 研究 聚焦 于 越轨 创新 这 一 特殊 的 创新 行 
为 ， 发 现 资质 过 剩 感 会 对 员工 的 越轨 创新 产生 积 
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极 影 响 。 例如 ,， 王 弘 钰 等 人 (2020) 基 于 自我 验证 理 
Ve, 发 现 感到 资质 过 剩 的 员工 有 更 强 的 证 明 目 标 
导向 , 会 采取 更 多 突破 性 和 非常 规 性 的 行为 ,从 
而 表现 出 更 多 的 越轨 创新 ; 同时 , 员工 的 未 来 关 
注 导 向 会 提升 其 对 未 来 不 确定 性 的 把 控 ， 从 而 强 
化 资质 过 剩 感 对 越轨 创新 的 积极 影响 。 王 朝晖 
(2019) 基 于 悖 论 视角 ,提出 资质 过 剩 感 的 复杂 效 
应 会 提升 员工 的 冲突 体验 , 促进 其 悖 论 思维 并 最 
终 提 升 越轨 创新 。 
5.1.4 ”职业 相关 结果 

新 近 的 一 项 研究 基于 角色 身份 的 视角 ， 发现 
资质 过 剩 感 还 会 积极 影响 员工 的 职业 相关 结果 
(Ma et al.，2020)， 即 资质 过 剩 感 使 得 员工 有 更 高 
的 职业 抱负 和 更 强 的 实现 动机 ,这 将 提升 其 职业 
身份 感 ， 并 进一步 降低 其 职业 压力 ,提升 其 职业 
HRJ, 最终 对 其 职业 相关 结果 带 来 积极 影响 ， 同 
时 ,领导 谦 摆 行为 作为 一 种 外 部 积极 反馈 能 够 增 
强 这 一 积极 效应 。 
5.2 ”资质 过 剩 感 的 非 线 性 效应 

鉴于 现 有 研究 中 对 资质 过 剩 感 所 带 来 的 影响 
结果 逐渐 出 现 了 不 一 致 的 发 现 , 一 些 学 者 提出 资 
质 过 剩 感 所 带 来 的 影响 并 不 是 简单 的 线性 影响 ， 
而 是 更 为 复杂 的 非 线性 效应 。 
5.2.1 资质 过 剩 感 的 倒 U 型 效应 

有 研究 发 现 资 质 过 剩 感 对 员工 的 影响 体现 为 


最 终 对 内 部 创业 产生 消极 影响 。 
5.2.2 ”资质 过 剩 感 的 U 型 效应 

还 有 人 研究 发 现 资质 过 剩 感 与 员工 结果 之 间 呈 
现 出 U 型 关系 ， 即 程度 较 低 或 较 高 的 资质 过 剩 感 
均 会 带 来 积极 效应 ,而 中 等 程度 的 资质 过 剩 感 反 
而 会 产生 消极 作用 。 马 蓓 等 人 (2018) 基 于 面子 理论 ， 
发 现 当 员工 资质 过 剩 感 较 低 时 ， 员工 “ 挣 面子 ”的 
能 力 面 子 压 力 更 大 ， 这 将 激发 员工 发 挥 创造 力 以 
TAF MI MRS; 随 着 资质 过 剩 感 的 提升 ， 员 工 
获得 的 组 织 认 可 增多 ,“ 挣 面子 ”的 能 力 面 子 压力 
下 降 ， 这 将 导致 员工 的 创造 力 降低 ; 而 当 员 工 的 
资质 过 剩 感 超过 某 一 界限 时 , 员工 的 关注 点 从 
“ 挣 面子 ”转向 避免 “于 面子 ”， 并 且 随 着 资质 过 剩 
感 的 提升 , 员工 “ 丢 面 子 ” 的 能 力 面 子 压力 提升 ， 
这 促使 员工 提升 创造 力 以 展示 自己 的 能 力 和 优势 。 


6 资质 过 剩 感 效 应 的 理论 基础 


早期 对 资质 过 剩 感 的 探究 主要 基于 人 力 资 本 
理论 、 人 - 岗 匹配 理论 、 相 对 剥夺 理论 、 公 平 理 论 
这 4 种 理论 ， 随 着 研究 推进 ， 学 者 们 又 从 员工 -组 
织 关 系 视角 和 资源 视角 分 别 引 入 了 心理 契约 理论 
和 资源 保存 理论 。 之 后 , 一 些 学 者 将 研究 拓展 至 
团队 资质 过 剩 ， 并 引入 自我 分 类 理论 ， 提 出 资质 
过 剩 感 的 作用 效果 并 不 一 定 是 消极 的 ， 还 受到 团 
队 整 体 资 质 过 剩 感 水 平 的 影响 。 近 年 来 ， 学 者 们 


a 


“过 犹 不 及 ”效应 ， 即 当 小 于 某 一 临界 值 时 ， 资质 
过 剩 感 会 对 员工 产生 积极 影响 ;而 当 超过 这 一 临 
界 值 时 ,资质 过 剩 感 会 负 向 影响 员工 结果 。 例 如 ， 
Lin 等 人 (2017) 发 现 当 员工 的 资质 过 剩 感 处 于 中 
低 水 平时 ， 员工 倾向 于 认为 自己 有 足够 的 一 余 能 
力 以 重 获 积极 的 自我 形象 ， 此 时 资质 过 剩 感 会 促 
进 员工 的 任务 重 塑 行 为 ,进而 提升 员工 的 创造 力 
和 组 织 公 民 行 为 ; 而 当 员 工 的 资质 过 剩 感 超过 某 
临界 点 时 ， 员工 资质 与 工作 要 求 之 间 过 大 的 差 


也 开始 注意 到 员工 在 面 对 资 质 过 剩 感 时 的 主观 能 
动 性 ， 并 引入 自我 调节 理论 和 自我 验证 理论 ， 从 
较为 积极 的 角度 探究 资质 过 剩 感 带 来 的 效应 。 各 
理论 的 主要 观点 及 代表 性 文献 如 表 2 所 示 。 
6.1 消极 视角 
6.1.1 人 力 资本 理论 

人 力 资本 理论 (human capital theory) 提 出 个 体 
通过 接受 教育 或 培训 、 考 取 资 格 证 书 、 积 累 工作 
经 验 等 方式 对 自身 人 力 资本 进行 投资 ， 以 期 获得 


距 使 得 员工 感觉 难以 通过 任务 重 塑 实现 匹 配 ， 随 
着 资质 过 剩 感 的 提升 , 员工 的 任务 重 逆行 为 将 减 
少 。 此 外 , 组 织 认 同感 有 助 于 减缓 资质 过 剩 感 的 
消极 效应 ， 即 员工 的 组 织 认 同感 越 高 ， 曲 线 关 系 
中 的 临界 点 越 靠 右 。 再 如 ， 张 建 平 等 人 (2020) 发 现 
资质 过 剩 感 会 提升 员工 的 内 部 创业 自我 效能 感 ， 
进而 提升 其 内 部 创业 ， 当 资质 过 剩 感 超过 某 一 值 
时 ， 过 高 的 资质 过 剩 感 会 对 员工 的 积极 自我 形象 
造成 严重 威胁 ， 从 而 降低 其 内 部 创业 自我 效能 感 ， 


对 应 的 经 济 回报 (McKee-Ryan & Harvey, 2011)。 个 
体会 将 其 在 从 事 某 份 工 作 过 程 中 所 获得 的 回报 与 
其 人 力 资 本 投资 进行 对 比 ， 当 他 们 发 现 回报 低 于 
投资 时 , 会 产生 消极 的 情绪 、 态 度 与 行为 (Lin et 
al.，2017)。 资 质 过 剩 感 意味 着 员工 在 从 事 现 有 工 
作 的 过 程 中 所 获得 的 回报 ， 如 工资 收入 以 及 奖金 
奖励 等 ， 低 于 其 在 教育 、 技 能 水 平 、 经 验 和 工作 
能 力 等 方面 的 人 力 资本 投入 ,因此 导致 员工 产生 
负面 的 情绪 、 态 度 和 行为 。 
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表 2 资质 过 剩 感 效 应 的 理论 基础 


研究 角度 理论 基础 主要 观点 代表 性 文献 
人 力 资 本 理论 员工 获得 的 回报 低 于 其 人 力 资 本 投入 会 促使 员工 产生 负 SA & di 
面 的 态度 和 行为 。 ontuenga-Gomez 
7 谢 文 心 等 (2015) 
人 - 岗 匹 配 理论 “员工 特征 与 其 所 从 事 的 工作 之 间 的 匹配 程度 会 影响 员工 Maynard & Parfyonova 
的 态度 和 行为 。 (2013); Liu 等 (2015) 
相对 剥夺 理论 当 个 体 所 得 结果 与 期 望 应 得 结果 之 间 存 在 差异 时 ,个 体会 Johnson & Johnson (2000a); 
消极 视角 感觉 受到 剥夺 ， 进 而 产生 消极 态度 和 行为 。 人 
公平 理论 员工 的 产 出 -投入 比 低 于 参照 对 象 时 会 引发 不 公平 感 , BE Cheng 等 (2020); Mr aie 
而 促使 员工 采取 行动 以 重 获 公平 。 (2017) 
心理 契约 理论 员工 与 雇主 之 间 会 形成 对 彼此 互惠 义务 的 主观 信念 , 从 而 ”Luksyte 等 (2011); 李 锡 元 等 
对 员工 的 态度 与 行为 产生 影响 。 (2018) 


资源 保存 理论 个体 有 努力 获取 、 保 持 、 培 育 和 保护 重要 资源 的 倾向 ， 资 
源 损失 会 导致 员工 消极 的 身 ， 


Wassermann & Hoppe 


心 结果 、 工 作 态 度 和 行为 。 


(2019); 赵 李 唱 等 (2019) 


自我 分 类 理论 员工 会 根据 自己 与 他 人 的 相 


建立 自我 身份 认 知 。 


似 性 ， 对 自己 进行 分 类 ， 从 而 


自我 验证 理论 MEA Tit XS 


积极 视角 


6.1.2 人-- 岗 匹配 理论 

人 -=- 岗 匹配 (person-job fb 是 人 -环境 匹配 
(person-environment fib 的 一 种 形式 ， 主 要 关注 员 
工 特征 与 其 所 从 事 的 工作 之 间 的 匹配 程度 (Harari 
et al.,，2017)。 资 质 过 剩 感 反映 了 员工 对 其 资质 高 
于 工作 要 求 的 感知 ， 体 现 为 人 - 岗 不 匹配 。 一 方 
面 ， 资 质 过 剩 感 直 接 表现 为 需求 -能 力 的 不 匹配 
(demands-abilities misfit)， 即 员工 的 工作 能 力 高 于 
其 所 在 岗位 的 工作 要 求 (Debus et al., 2020)。 男 一 
方面 ,资质 过 剩 感 还 体现 为 需要 -供给 的 不 匹配 
(needs-supplies misfit)， 即 组 织 给 员工 分 配 的 任务 
或 提供 的 机 会 不 能 满足 员工 充分 施展 能 力 、 获 取 
更 高 工作 地 位 的 需要 (Liu et al., 2015; WB, 9220 
H, 2017)。 当 员工 感到 资质 过 剩 时 ， 人 - 岗 匹 配 程 
度 较 低 ， 员 工会 对 其 所 从 事 的 工作 以 及 所 在 组 织 
产生 消极 态度 ， 如 更 低 的 工作 满意 度 和 组 织 承诺 
(Maynard et al., 2006)。 同 时 ， 较 低 的 匹配 程度 还 
会 促使 员工 产生 从 其 他 地 方 获取 更 高 匹配 的 期 望 ， 
从 而 提升 员工 的 离职 意愿 和 工作 搜寻 行为 (Maynard 
& Parfyonova, 2013)。 此 外 , 资质 过 剩 感 所 带 来 的 
不 匹配 感 还 会 引发 员工 的 消极 认 知 和 情绪 ， 进 而 
降低 员工 组 织 公 民 行 为 等 积极 行为 ， 并 促 发 员工 
反 生 产 行为 等 消极 行为 (Erdogan, Karaeminogullari, 
et al., 2020; Liu et al., 2015)。 


驱动 个 体 采 取 与 其 自我 观念 相 一 致 的 行为 。 
自我 调节 理论 个 体会 根据 现实 与 理想 状态 之 间 的 差异 ,通过 调整 自我 认 
知 、 情 绪 和 行为 等 自我 调节 行为 缩小 差距 。 


Alfes (2013); 马 蓓 等 (2019) 


我 、 验 证 自身 想法 的 倾向 , 这 一 倾向 会 ” 王 弘 钰 等 (2020); RRE 
(2018) 
Zhang 等 (2016); 张建平 等 
(2020) 


6.1.3 ”相对 剥夺 理论 

相对 剥夺 理论 (relative deprivation theory) 指 
出 个 体 所 处 的 客观 情境 并 不 能 充分 预测 其 感受 与 
行为 ,个 体 的 反应 还 依赖 于 其 对 情境 的 主观 评价 ， 
即 个 体会 将 自身 所 得 与 其 他 个 体 进行 对 比 , 或 者 
将 自身 当前 的 状态 与 过 去 或 潜在 应 得 的 状态 进行 
对 比 ， 当 个 体 得 到 的 结果 与 其 期 望 并 且 应 得 的 结 
果 之 间 存 在 差异 时 , 个 体会 感觉 受到 剥夺 ， 进 而 
PERIE. THT EE HU AY TER (Crosby, 1984). 
应 得 感 越 强 或 者 感知 到 的 差异 越 大 ， 员工 的 相对 
剥夺 感 越 强 , 由 此 产生 的 消极 反应 也 越 大 (Erdogan 
& Bauer, 2009; van Dijk et al., 2020)。 当 员工 通过 
接受 教育 或 积累 经 验 等 方式 提升 自己 的 能 力 后 ， 
员工 会 基于 自身 资质 对 应 得 的 工作 和 机 会 有 所 期 
望 ， 并 通过 与 其 他 类 似 资质 的 员工 所 从 事 的 工作 
或 者 与 自己 之 前 所 从 事 的 工作 进行 对 比 , 来 判断 
自己 的 期 望 是 否 得 到 满足 (Erdogan & Bauer, 2009). 
当 员 工 感觉 挑战 性 、 机 会 、 责 任 等 工作 条 件 低 于 
期 望 时 ， 即 产生 资质 过 剩 感 时 ， 员工 会 感觉 受到 
剥夺 ， 进 而 引发 消极 的 态度 和 行为 (Erdogan et al., 
2018; Liu & Wang, 2012). 
6.1.4 ”公平 理论 

公平 理论 (equity theory) 提 出 员工 通常 会 将 自 
己 的 产 出 -投入 比 与 其 他 员工 进行 对 比 ， 当 其 感 
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觉 自己 的 产 出 -投入 比 低 于 其 他 员工 时 , 会 感到 
不 公平 ， 从 而 产生 消极 态度 ， 并 采取 行动 以 重新 
获得 公平 感 (Adams, 1965; van Dijk et al., 2020)。 
资质 过 剩 感 意味 着 员工 在 教育 、 知 识 、 技 能 和 经 
验 等 方面 的 投入 高 于 所 获得 的 机 会 与 地 位 等 产 出 
(Lobene et al.，2015)， 通 过 与 同等 资历 但 资质 未 
过 剩 的 员工 相 比 ， 员 工会 感到 其 产 出 -投入 比较 
低 ， 因 此 产生 不 公平 感 ， 进 而 增强 工作 不 满意 度 
等 消极 态度 ， 并 促使 其 改变 投入 或 产 出 以 降低 不 
公平 感 (Harari et al., 2017; Liu & Wang, 2012), 例 
如 ,员工 会 通过 降低 工作 投入 、 减 少 组 织 公 民 行 
为 等 方式 降低 投入 , 或 者 通过 与 领导 者 谈判 、 争 
取 晋 升 、 离 开 组 织 寻 找 更 合适 的 工作 等 方式 增加 
产 出 ， 从 而 重 获 公平 (Erdogan et al., 2011). 
6.1.5 ”心理 契约 理论 

根据 心理 契约 理论 (psychological contract 
theory)， 员 工 与 雇主 会 基于 双方 在 互动 的 过 程 中 
明确 做 出 的 或 暗示 的 承诺 ， 形 成 对 彼此 之 间 互 惠 
义务 的 主观 信念 (Rousseau & Tijoriwala, 1998), 一 
方面 , 心理 契约 理论 指出 ， 当 一 方 未 能 履行 责任 
或 兑现 承诺 时 ,， 另 一 方 会 产生 心理 契约 违背 感 ， 进 
而 产生 消极 的 态度 和 行为 (Robinson & Rousseau, 
1994)。 当 员工 感到 资质 过 剩 时 ， 员 工会 将 组 织 对 
自己 资质 的 不 充分 运用 或 不 重视 视 为 对 心理 契约 
的 违背 ， 进 而 对 组 织 产 生 负 面 的 态度 ， 并 通过 增 
加 负面 行为 或 减少 组 织 公 民 行 为 等 方式 降低 心理 
契约 的 不 平衡 程度 Kulkarni et al., 2015; Zhao et 
al., 2007)。 另 一 方面 ,根据 心理 契约 理论 ,可 基于 
雇佣 期 限 和 绩效 奖励 等 因素 将 心理 契约 划分 为 交 
易 型 契约 、 关 系 型 契约 、 平 衡 型 契约 和 过 渡 型 契 
约 (Wade-Benzoni & Rousseau, 2006)。 当 员工 感到 
资质 过 剩 时 ， 员 工 倾向 于 将 现 有 工作 视 为 从 事 其 
他 工作 的 “ 垫 脚 石 ” 而 非 职 业 生 涯 长 期 从 事 的 工 
作 ， 因 而 更 可 能 将 其 与 组 织 的 关系 界定 为 交易 型 
契约 ,与 组 织 之 间 的 交换 更 多 限于 经 济 性 交换 ， 
而 较 少 做 出 职责 规定 以 外 的 亲 组 织 行为 (Luksyte 
et al., 2011)。 
6.1.6 ”资源 保存 理论 

资源 保存 理论 (conservation of resource theory) 
上 出 个 体 有 努力 获取 、 保 持 、 培 育 和 保护 重要 资 
源 的 倾向 ,， 其中， 资源 是 指 个 体 认 为 有 价值 的 事物 
或 者 可 以 帮助 其 获得 有 价值 事物 的 途径 (Hobfoll, 
1989)。 当 个 体面 临 资源 损失 或 威胁 时 会 感到 紧张 


MEH, AMPER., AER. 、 抑 郁 等 消极 
反应 (Hobfoll et al., 2018)。 根 据 该 理论 ， 当 员工 感 
到 资质 过 剩 时 ， 其 技能 、 知 识 和 经 验 等 得 不 到 充 
分 展示 ,这 不 仅 是 一 种 对 其 资源 的 浪费 ,还 会 阻 
碍 其 通过 充分 运用 资质 来 积累 更 多 资源 的 过 程 ， 
在 此 情形 下 ， 员 工会 感到 自身 资源 遭受 损失 ， 进 
而 产生 消极 的 工作 态度 与 行为 且 为 了 减缓 资源 
的 损耗 ， 员 工 还 会 降低 其 主动 行为 (Luksyte et al., 
2011; tha 等 , 2018)。 
6.2 ”积极 视角 
6.21 ”自我 分 类 理论 

自我 分 类 理论 (self-categorization theory) 指 出 ， 
员工 会 根据 自己 与 其 他 团队 成 员 的 相似 性 ， 选 择 
加 入 团队 中 的 某 一 群体 ， 从 而 建立 自我 身份 认 知 ， 
以 降低 不 确定 性 、 获 得 自我 提升 或 寻求 归属 感 
(Hogg & Terry, 2000; Turner, 2012). 当 员 工 感到 资 
质 过 剩 而 团队 中 的 其 他 员工 未 资质 过 剩 时 ， 员 工 
会 认为 自己 不 属于 团队 一 员 ， 从 而 感到 孤立 和 不 
公平 ， 并 产生 消极 的 认 知 ; 而 当 团 队 整 体 资 质 较 
高 时 ， 感 到 资质 过 剩 的 员工 会 觉得 自己 与 团队 中 
的 其 他 人 相似 ， 从 而 对 资质 过 剩 感 予 以 合理 化 。 
这 将 提升 员工 对 团队 的 归属 感 ， 进 而 激励 员工 充 
分 利用 其 过 剩 的 资质 ， 从 而 带 来 更 高 的 绩效 或 者 
促进 员工 表现 出 更 多 的 组 织 公民 行 为 等 积极 行为 
(Alfes, 2013; 马 蓓 等 , 2019)。 
6.2.2 ”自我 验证 理论 

自我 验证 理论 (self-verification theory) 提 出 个 
体 有 了 解 真实 自我 、 验 证 自身 想法 的 倾向 ， 这 一 
倾向 会 驱动 个 体 采取 与 其 自我 观念 相 一 致 的 行为 ， 
进而 强化 自我 概念 并 提升 对 外 部 环境 的 控制 感 和 
预测 感 (Swann et al., 1992)。 基 于 这 一 理论 ， 对 于 
资质 过 剩 感 较 高 的 员工 而 言 ， 他 们 往往 较为 自信 ， 
自我 定位 较 高 ， 对 自己 的 能 力 和 价值 有 较为 积极 
的 认 知 和 评价 ， 因 而 也 期 望 能 从 外 界 获得 与 这 一 
积极 认 知 相 一 致 的 反馈 。 这 一 倾向 驱动 员工 充分 
利用 其 过 剩 的 资质 ， 承 担 具 有 复杂 性 和 挑战 性 的 
任务 , 表现 出 更 高 的 主动 性 ， 并 积极 向 同事 和 上 
级 寻求 认可 和 反馈 。 从 而 在 工作 中 证 明 自 己 的 能 
力 和 价值 ， 以 验证 和 强化 对 自身 资质 的 判断 ( 王 弘 
E 等 , 2020). 
6.2.3 ”自我 调节 理论 

自我 调节 理论 (self-regulation theory) 认 为 ， 
个 体会 根据 现实 状态 与 理想 状态 之 间 的 差异 , 通 
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过 调整 自我 认 知 、 情 绪 和 行为 等 自我 调节 行为 ， 缩 
小 理想 与 现实 之 间 的 差距 并 实现 个 人 目标 (Carver 
& Scheier, 2001)。 资 质 过 剩 感 意味 着 员工 感知 到 
其 现实 状态 (资质 未 被 充分 利用 ) 与 理想 状态 (资质 
得 到 充分 发 挥 ) 之 间 存 在 差距 (张建平 等 , 2020)。 
因此 , 根据 自我 调节 理论 ， 面 对 这 一 差距 ,员工 
会 主动 适应 或 改变 环境 ， 并 通过 自我 调节 行为 ， 
如 工作 重 塑 、 内 部 创业 、 寻 求 反 馈 等 ， 积 极地 缩 
小 或 消除 理想 与 现实 之 间 的 差距 ， 进 而 加 速 目标 
的 实现 (Zhang et al., 2016; 陈 明 淑 ， 向 琴 ，2019; 
张建平 等 , 2020)。 


7 未 来 研究 方向 


近年 来 , 学界 对 员工 资质 过 剩 感 现象 的 关注 
越 来 越 多 。 经 过 十 余年 的 发 展 和 积累 ， 现 有 研究 
对 员工 资质 过 剩 感 的 负面 效应 及 其 情境 因素 有 1] 
较为 全 面 和 深入 的 认识 ， 也 开始 关注 在 特定 条 件 
下 资质 过 剩 感 的 积极 效应 和 非 线性 效应 。 然 而 
员工 资质 过 剩 感 作为 一 种 普遍 存在 于 组 织 中 的 现 
象 ， 对 这 一 现象 的 研究 还 处 在 需要 不 断 完善 的 发 
展 阶段 ,对 这 一 现象 本 身 及 其 效应 的 认识 还 在 不 
汤加 深 之 中 。 我 们 认为 ,开发 资质 过 剩 感 的 本 土 
表 、 拓 展 资 质 过 剩 感 的 跨 层次 研究 、 丰 富 并 整 
合资 质 过 剩 感 的 研究 视角 、 探 索 资质 过 剩 感 的 动 
态 影响 效应 等 ,是 未 来 重要 的 研究 方向 。 
71 ”开发 资质 过 剩 感 的 本 土 量 表 
目前 关于 资质 过 剩 感 的 结构 还 未 达成 共识 ， 
现 有 的 量 表 均 基于 西方 情境 开发 (Verhaest & Omey, 
2006), 缺乏 对 “资质 过 剩 感 在 中 国情 境 下 是 否 有 
独特 的 内 涵 与 结构 ”等 问题 的 探讨 。 由 于 东西 方 文 
化 的 差异 ， 中 国情 境 下 资质 过 剩 感 可 能 存在 独特 
的 内 涵 与 维度 结构 (Lin et al., 2017; W $, 
2018)。 相 比 西方 文化 ,中 国人 的 集体 主义 程度 高 
(Hofstede，2001)， 且 受 传 统 儒家 思想 的 影响 ,更 
加 注重 与 他 人 之 间 的 关系 (Barkema et al., 2015; 
Chuang et al., 2015)， 因 此 ,“ 能 否 与 他 人 构建 并 保 
持 良 好 的 关系 ”常常 被 作为 评判 个 体能 力 水 平 的 
一 个 重要 因素 (Chen & Lin, 2014; Korte & Lin, 
2013) 。 那 么 这 一 因素 是 否 也 会 反映 在 中 国 员 工 
对 “资质 ”的 内 涵 界 定之 中 ?例如 ， 如 果 一 个 员工 
有 更 高 的 政治 技能 水 平 , 在 工作 中 能 够 有 效 地 理 


一 能 力也 需要 被 纳 为 其 工作 能 力 ， 从 而 归 为 员工 
“资质 ”的 范畴 。 由 此 ， 当 高 政治 技能 的 员工 感觉 自 
己 所 在 组 织 并 不 需要 过 多 的 人 际 互 动 或 者 较 强 的 
影响 他 人 的 能 力 时 ， 该 员工 可 能 会 感到 “资质 过 
剩 ”。 因 此 ， 如 果 考 虑 中 国文 化 的 独特 性 ， 中 国情 
境 下 资质 过 剩 感 的 内 涵 将 可 能 更 为 广泛 , 不 仅 包 
含 显 性 的 、 可 客观 测量 的 资质 还 包括 更 为 隐 
的 、 难 以 直接 衡量 的 资质 (如 建立 关系 的 能 力 等 )。 

因此 ,未 来 研究 应 在 现 有 研究 的 基础 上 , 通 
过 对 中 国 员工 样本 进行 广泛 且 深 入 的 访谈 ， 根植 
本 土 情境 明确 资质 过 剩 感 的 内 涵 与 结构 ， 并 遵循 
严谨 的 量 表 开发 流程 ,基于 不 同 的 中 国 员 工 样本 
对 量 表 的 信 度 与 效 度 进行 更 为 严格 的 检验 ， 以 探 
究 并 开发 出 能 反映 中 国情 境 的 、 结 构 更 加 清晰 的 、 
具备 更 高 信 度 与 效 度 的 资质 过 剩 感 量 表 ， 为 国内 
资质 过 剩 感 的 研究 莫 定 更 为 坚实 的 基础 。 

7.2 ”拓展 资质 过 剩 感 的 跨 层次 研究 

目前 对 资质 过 剩 感 的 研究 主要 聚焦 于 个 体 层 
面 ， 随 着 组 织 所 处 外 部 环境 的 动态 性 与 复杂 性 不 
断 增 强 , 团队 在 组 织 中 越 来 越 普及 并 成 为 最 基础 
的 工作 单元 (Mathieu et al., 2017)。 尽 管 现 有 关于 
资质 过 剩 感 的 研究 也 逐渐 关注 团队 层次 , 但 相关 
研究 还 非常 不 足 。 

(1 现 有 关注 团队 层次 的 研究 均 仅 将 团队 整体 
资质 过 剩 状 态 作 为 个 体 所 处 的 情境 ， 探 究 其 对 个 
体 资质 过 剩 感 效 应 的 调节 作用 ， 例 如， 马 蓓 等 人 
(2019) 发 现 团 队 资 质 过剩 感 会 弱化 员工 资质 过 剩 
感 对 其 内 部 人 身份 感知 的 消极 作用 ， 而 较 少将 团 
队 资 质 过剩 感 作为 研究 焦点 , 探究 其 对 团队 过 程 
以 及 团队 结果 的 影响 。 这 实际 上 不 利于 我 们 深入 
理解 团队 层次 的 资质 过 剩 感 ， 并 识别 出 其 与 个 体 
资质 过 剩 感 的 区 别 与 联系 ， 从 而 更 为 全 面 和 透彻 
地 认识 资质 过 剩 这 一 现象 。 

(2) 现 有 对 团队 资质 过 剩 感 的 理解 与 操作 化 均 
基于 团队 内 所 有 个 体 资质 过 剩 感 的 简单 加 总 或 平 
均 ， 然 而 随 着 团队 多 样 性 的 增强 ， 团 队 成 员 的 资 
质 过 剩 水 平 可 能 存在 较 大 差异 ， 仅 通过 加 总 或 平 
均等 线性 方法 很 难 捕 提 到 团队 资质 过 剩 感 的 真实 
情况 ， 因 此 也 难以 探究 资质 过 剩 感 的 不 同 构成 情 
况 对 团队 运作 以 及 团队 结果 影响 的 差异 。 事实 上 ， 
即使 是 团队 资质 过 剩 感 平均 水 平 相 同 的 团队 ,其 


NS 


解 他 人 并 基于 此 影响 他 人 , 由 此 在 与 同事 建立 更 
好 的 关系 的 同时 达成 既定 目标 , 那么 该 员工 的 这 


团队 内 部 资质 过 剩 感 的 分 布 与 构成 情况 (如 标准 
差 、 偏 态 性 等 ) 也 可 能 存在 较 大 差异 。 根据 自我 分 
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类 理论 ， 员 工会 根据 某 些 属 性 在 团队 中 对 自身 进 
行 分 类 (Hogg & Terry, 2000; Turner, 2012)， 因 此 
对 比 两 个 资质 过 剩 感 平均 值 相同 的 团队 ， 其 中 对 
于 所 有 成 员 均 处 于 平均 水 平 (标准 差 较 小 ) 的 团队 ， 
其 团队 成 员 将 更 可 能 将 团队 视 为 一 个 整体 ， 从 而 
提升 与 其 他 成 员 之 间 的 协作 与 交流 ， 由 此 提升 团 
队 绩 效 ; 而 对 于 各 个 成 员 的 资质 过 剩 水 平 相差 较 
大 (标准 差 较 大 ) 的 团队 ,团队 可 能 因为 差异 化 的 
资质 过 剩 水 平 而 形成 团队 断层 或 亚 群 体 ， 由 此 阻 
碍 团队 所 有 成 员 的 互动 , 进而 有 损 团 队 绩效 。 因 
此 ,未 来 研究 可 将 对 团队 资质 过 剩 感 的 研究 范式 
从 组 成 型 方法 (composition approach) 转 换 为 汇编 
型 方法 (compilation approach)， 注 意 不 能 将 团队 
资质 过 剩 感 简单 地 等 同 于 个 体 资 质 过 剩 感 的 线性 
汇总 ， 还 存在 区 别 于 个 体 资 质 过 剩 感 的 复杂 性 与 
韭 线 性 特征 ， 从 而 更 加 深刻 地 认识 和 理解 团队 资 
质 过 剩 现象 。 

(3) 现 有 对 资质 过 剩 感 的 研究 虽然 已 开始 关注 
团队 资质 过 剩 感 对 个 体 层 面 结果 的 跨 层 次 调节 作 
用 ， 然 而 却 较 少 探究 资质 过 剩 感 的 跨 层 次 直接 效 
应 。 团 队 资 质 过 剩 感 作为 个 体 所 感知 到 的 一 种 团 
队 整 体 状态 ， 可 以 直接 影响 个 体 的 情绪 、 态 度 、 
动机 ， 从 而 影响 个 体 的 行为 和 绩效 。 因 此 ,未 来 研 
究 可 以 进一步 探究 团队 资质 过 剩 感 对 个 体 结果 的 
跨 层次 直接 影响 。 此 外 , 现 有 研究 也 较 少 探究 个 
体 资质 过 剩 感 是 否 以 及 如 何 影 响 团队 绩效 。 根 据 
团队 社会 网 络 的 观点 , 不 同 的 个 体 由 于 与 团队 成 
员 之 间 形 成 的 关系 网 络 以 及 在 团队 社会 网 络 中 所 
处 的 位 置 不 同 (Venkataramani et al., 2010; Zhang 
& Peterson, 2011)， 其 资质 过 剩 感 对 团队 绩效 的 贡 
献 也 是 不 同 的 。 例 如 ， 当 感到 资质 过 剩 的 员工 在 
团队 社会 网 络 中 有 较 高 的 网 络 中 心 度 时 ， 网 络 中 
心 位 置 所 带 来 的 资源 将 为 资质 过 剩 的 员工 提供 更 
多 能 充分 利用 其 资质 的 机 会 ， 进 而 促使 其 为 团队 
绩效 做 出 更 大 的 贡献 ; 然而 ， 当 处 于 网 络 边缘 的 
个 体感 到 资质 过 剩 时 ， 由 于 其 拥有 的 机 会 较 少 且 
对 他 人 的 影响 力也 较 低 ， 这 些 个 体 将 可 能 难以 充 
分 发 挥 其 过 剩 的 资质 从 而 产生 更 多 的 消极 结果 ， 
最 终 对 团队 绩效 产生 负面 影响 。 
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全 面 地 认识 资质 过 剩 感 ， 还 可 能 因为 不 同 研究 之 
间 相 互 矛盾 的 结论 而 造成 较 大 的 困惑 。 王 朝晖 
(2018) 的 研究 所 示 ， 员 工资 质 过 剩 感 会 通过 激发 
其 工作 愤怒 这 一 消极 情绪 以 及 提升 其 创造 自我 效 
能 这 一 积极 认 知 ， 从 而 影响 员工 的 创造 力 ， 由 此 
同时 表现 出 消极 与 积极 效应 。 因 此 , 为 了 更 加 全 
面 准确 地 理解 资质 过 剩 感 的 中 介 机 制 ， 未 来 研究 
需要 进行 更 多 的 整合 性 研究 。 一 方面 ,未 来 研究 
可 通过 构建 并 行 中 介 模 型 ， 对比 资 质 过剩 感 消极 
效应 与 积极 效应 的 机 制 与 强度 ; 男 一 方面 ,未 来 
研究 也 可 以 从 更 具 整 合 性 的 理论 视角 切入 ， 探 究 
这 两 种 不 同 效应 的 边界 条 件 ， 从 而 检验 在 何 种 情 
况 下 资质 过 剩 感 的 消极 效应 会 超过 积极 效应 ， 而 
在 何 种 情况 下 其 积极 效应 会 更 强 。 例 如 ,根据 归 
因 理 论 ， 员工 对 某 一 现象 的 理解 取决 于 其 对 这 一 
事件 的 归 因 (Weiner 1985)， 如 果 员 工 将 资质 过 剩 
感 归 因 于 组 织 对 其 成 长 与 发 展 的 不 关心 ,那么 将 
可 能 产生 更 多 的 消极 情绪 ， 此 时 资质 过 剩 感 的 消 
极 效应 将 更 强 ; 而 如 果 员 工 将 资质 过 剩 感 归 因为 
组 织 以 外 的 因素 (如 经 济 衰退 、 就 业 机 会 减少 等 )， 
其 对 组 织 的 消极 认 知 将 更 少 ， 此 时 资质 过 剩 感 的 
积极 效应 有 可 能 超过 其 消极 效应 。 
7.4 ”探究 资质 过 剩 感 的 动态 效应 

现 有 对 资质 过 剩 感 的 研究 大 都 采取 静态 的 截 
面 视 角 ， 而 较 少 从 更 为 动态 的 纵向 视角 探究 员工 
的 资质 过 剩 感 。 资 质 过 剩 感 作为 员工 的 一 种 感知 
会 受到 员工 进入 组 织 的 时 间 长 短 以 及 外 部 情境 
(如 外 部 宏观 环境 、 领 导 者 、 同 事 或 团队 因素 等 ) 
的 影响 而 发 生变 化 。 褚 福 大 等 人 (2018) 基 于 组 织 社 
会 化 的 视角 ,构建 了 新 员工 的 资质 过 剩 感 因 同事 
以 及 领导 者 的 资质 过 剩 感 而 发 生变 化 的 动态 理论 
模型 ， 反 映 了 新 员工 在 进入 组 织 后 由 外 部 人 转变 
为 内 部 人 的 不 同 阶段 的 资质 过 剩 感知 ， 体 现 了 资 
质 过 剩 感 随时 间 的 变化 情况 。 虽 然 此 研究 仅 提出 
了 理论 模型 ， 具 体 假 设 还 有 待 实证 数据 的 检验 ， 
但 其 为 未 来 对 资质 过 剩 感动 态 变化 的 研究 提供 了 
很 好 的 指引 。 此 外 ,也 有 研究 发 现 团 队 凝 聚 力 会 
促进 员工 做 出 更 多 的 角色 外 行为 ,进而 帮助 其 更 
好 地 发 挥 过 剩 的 资质 ， 最 终 降低 资质 过 剩 感 
(Alfes et al., 2016)。 在 这 些 研究 的 基础 上 ,未 来 研 


虽然 现 有 研究 对 资质 过 剩 感 的 积极 效应 与 消 
极 效应 均 有 一 定 的 探讨 ， 然 而 却 缺 少 对 其 “ 双 娘 
剑 效 应 ”的 整合 性 研究 。 这 不 仅 不 利于 我 们 准确 和 


究 还 可 探究 领导 者 或 同事 其 他 方面 的 因素 (如 领 
导 方 式 、 员 工 与 同事 的 互动 ) 以 及 团队 层面 的 因素 
(如 团队 氛围) 是否 会 影响 员工 的 资质 过 剩 感 ， 从 
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Abstract: Perceived overqualification refers to one’s perception of possessing more education, experience, 
knowledge, skills, and abilities than the required job qualifications. Overqualification is a common 
phenomenon in organizations and has gradually become a hot topic in the research of organizational 
behavior. Perceived overqualification leads to employees’ negative reactions, which are manifested in 
cognitive perceptions, affective experiences, job attitude, behavior, performance, and physical and mental 
health. The nature and magnitude of such influences depend on the characteristics of employees and the 
situations. However, there is also a positive, U shaped or inverted U shaped relationship between perceived 
overqualification and some positive outcomes, such as employees’ proactive behavior, in-role performance, 
creative performance. Human capital theory, person-job fit theory, relative deprivation theory, equity theory, 
psychological contract theory, and conservation of resource theory are the main theories to explain the 
negative influences of perceived overqualification, whereas self-categorization theory, self-verification 
theory, and self-regulation theory are the ones to explain its positive influences. Future research is 
encouraged to develop indigenous scale for perceived overqualification, examine its multilevel effect, enrich 
and integrate current theoretical perspectives, and explore its dynamic effect. 
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